Linneuniversitetet
Kalmar Vixjo

Kandidatuppsats

Arbetsskyldighet vid
omplaceringar

- Om arbetsgivares omplaceringsridtt och
arbetstagares arbetsskyldighet

Forfattare: Lovisa Holmerin
Handledare: Andreas Anderberg
Examinator: Lotti Ryberg Welander
Termin: HT21

Amne: Rittsvetenskap

Nivd: Grundniva (Kandidatuppsats)
Kurskod: 2RVOSE




Linneuniversitetet
Kalmar Vixjo

Abstract

One of the most fundamental principles of an employment relationship is that
the employee is subordinate to the employers right to lead and distribute the
work. The employers right to lead and distribute work also includes an
independent right to relocate employees, within the framework of the
employment. On the other hand, the employment relationship entails an

obligation for employees to perform work on behalf of the employer.

The purpose of this essay is to investigate and analyze the employers right to
relocate employees and the employees’ obligation to work. The essay will
examine which circumstances are decisive in the assessment of whether a
relocation is too intrusive or not. It will also be examined how extensive the
work obligation of employees is when relocating. To achieve this purpose,

legislation, case law, doctrine and other literature will be analyzed.

The study presents that there are several factors that are decisive in the
assessment whether a relocation is too intrusive. It can be established that
individual circumstances in the specific situation are of great importance in
the assessment. However, some factors that are relevant according the court’s
assessments are custom in the line of business and workplace, the effects of
the relocation on the employee and the employer’s reasons for the relocation.
Since relocations are a complex concept and many relocations are of a
unique nature, it would be complicated and problematic to establish general

assessment criteria for all relocations.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

En av de mest grundldggande principerna i ett anstéllningsforhallande &r att arbetstagaren ar
underordnad arbetsgivaren och dennes arbetsledningsritt. Fran att ett anstéllningsforhéllande
ingds, ar arbetstagaren forpliktigad att utfora arbete for arbetsgivarens rakning.! Arbetsgivaren
har vidstrackta mojligheter att ensidigt besluta om vilka arbetsuppgifter en arbetstagare ska
utfora samt nir och var dessa ska utforas, sa linge anstéllningens ramas beaktas.

Anstillningsforhéllandet r séledes en samarbetsform som bygger pa en maktobalans.?

Redan ar 1906 erkéndes arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet 1
Decemberkompromissen, mellan Svenska Arbetsgivareforeningen SAF (idag Svenskt
Niéringsliv) och Landsorganisationen i Sverige LO. Som principen utformades da innebar den
en omfattande rétt for arbetsgivare att kontrollera verksamheten, dé det dven fastslogs att
arbetsgivare fritt fick antaga och avskeda personal.® Trots att principens innebord har
begrinsats sedan dess, utgor arbetsledningsrétten idag en allmén réittsgrundsats och en dold
klausul i kollektivavtal.* Arbetsgivares fria uppségningsritt inskrianktes i samband med
inforandet av lagen om anstéllningsskydd ar 1974, dér det uppstélldes ett krav pa saklig grund

vid uppségningar.’

Arbetsgivares ritt att fritt omplacera arbetstagare omfattas ddremot 4n idag av
arbetsledningsrétten, med begransningen att omplaceringen maste ske inom anstéllningens
ramar. Arbetsgivare kan sdledes med stdd av arbetsledningsritten ensidigt besluta om att
omplacera en arbetstagare, utan att arbetstagaren har ritt att invéiinda mot detta.® Den yttersta
gransen for omplaceringsritten dr anstdllningens ramar. En arbetstagare dr endast skyldig att
utfora sddant arbete som inryms i anstdllningens ramar, det vill sdga det arbete som omfattas
av dennes arbetsskyldighet. Det finns dock ingen lagstiftning som reglerar arbetstagares

arbetsskyldighet, vilket gor det komplext att avgora hur ingripande omplaceringar en

! Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsritt, Fjirde upplagan, Lund, Studentlitteratur, 2020. s. 433.

2 Kéllstrom, Kent & Malmberg, Jonas, Anstillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsritten,
Femte upplagan, Uppsala, Iustus, 2019. s. 194 ff.

3 Glava, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 26 f.

4 Rénnmar, Mia. Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet: En komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk,
engelsk och tysk kontext. Diss., Lunds universitet, 2004. s 48.

5> Glava, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 30.

¢ Glava, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 500 ff.
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arbetstagare dr skyldig att godta. I atskilliga fall har omplaceringar varit foremal for réttsliga
provningar, ddr en avvagning mellan arbetsgivarens och arbetstagarens intressen har behovt
goras. Denna komplexa réttsliga situation har vickt ett intresse for att studera
omplaceringsritten och arbetsskyldigheten ndrmare, samt att undersdka hur denna

intresseavvigning gér till.

1.2 Syfte och fragestillningar

Uppsatsens huvudsakliga syfte &r att undersoka forhallandet mellan arbetsgivarens
omplaceringsritt kontra arbetstagarens arbetsskyldighet vid omplaceringar. Uppsatsen
kommer att behandla intresseavvdgningen mellan arbetsgivarens omplaceringsritt respektive
arbetstagarens intresse av att inte bli omplacerad, for att klargora vilka aspekter som ar av vikt
i en sddan bedomning. Arbetsgivarens omplaceringsritt kommer att utredas och studeras, for
att klargora hur omfattande omplaceringsritten ir och vart dess grinslinjer gir. Aven
arbetstagarens arbetsskyldighet kommer att undersokas for att utreda hur langtgdende denna
skyldighet dr vid omplaceringar, samt under vilka omstdndigheter arbetsskyldighet eventuellt
inte foreligger vid en omplacering. Uppsatsen kommer saledes utga fran foljande

fragestéllningar:

Hur ingripande omplaceringar kan en arbetsgivare genomfora med stéd av

arbetsledningsrdtten?

Hur omfattande dr arbetstagares arbetsskyldighet vid ingripande omplaceringar?

1.3 Avgrinsningar

Denna uppsats dr avgrinsad till att endast fokusera pa den omplaceringsritt som omfattas av
arbetsledningsritten.” Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i samband med uppsigningar,
som regleras i 7§ i lagen om anstéllningsskydd, kommer ddrmed ej att behandlas i
utredningen. Uppsatsen fokuserar pé stadigvarande omplaceringar och beaktar inte
omplaceringar som &r av kortvarig karaktér. Eftersom uppsatsen avser att utreda arbetstagares
arbetsskyldighet vid omplaceringar, ldggs inte lika stort fokus pa att undersoka de skél som
foranleder omplaceringarna. Omplaceringar av diskriminerande och foreningsrattskrinkande
karaktdr kommer siledes endast behandlas pa en ytlig nivé i studien. P4 grund av uppsatsens

omfattning och tidsram inkluderas inte heller omplaceringar som héanfors till

7 Se avsnitt 2 for nédrmare forklaring.
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arbetsmiljolagstiftning, ledighetslagstiftning eller lag om facklig fortroendemans stéllning pa

arbetsplatsen i studien.

1.4 Metod och material

For att uppnd uppsatsens syfte kommer en rittsdogmatisk metod att tillimpas. Den
riattsdogmatiska metoden syftar till att tolka och faststélla gédllande ratt, med hjélp av
accepterade réttskéllor.® Inom den réttsdogmatiska metoden finns en faststélld
rittskéllehierarki, vilket dr en rangordning av olika réttskéllors dignitet. En positiv aspekt med
denna metodik ar att olika rattskéllors auktoritet dr tydligt faststilld, till exempel att
lagstiftning ska ges storre virde dn doktrin.” Detta underldttar tolkningsprocessen vid
utredning av olika réttskillor och minskar risken for normkollisioner. Uppsatsen kommer
saledes utga fran géllande rattskillor och dé framst lagstiftning, forarbeten, rittspraxis,

doktrin samt ovrig litteratur.

Litteratur som Arbetsritt'?, Anstillningsforhdllandet’!, Arbetsritten en éversikt!?,
Arbetsrditten i praktiken’> med flera har gett ett bra underlag for en god grundforstaelse av
dmnet. Ronnmars avhandling!4 samt Malmbergs avhandling!® och essd!® har bidragit till ett
mer reflekterande och analytiskt perspektiv pad &mnet och har ddrmed varit ett bra komplement
till bade Ovrig litteratur och réttspraxis. Forfattarna till savél litteraturen som doktrinen dr

erfarna inom det arbetsrittsliga omradet, vilket gor informationen trovirdig.

Eftersom varken arbetsgivares omplaceringsritt eller arbetstagares arbetsskyldighet finns
uttryckligt reglerade i lagstiftning har réttspraxis, doktrin och litteratur varit de mest
anvéindbara kéllorna for uppsatsen. Ett brett urval av réttspraxis har studerats for att hitta
lampligt material. En metodologisk utmaning under studiens ging har varit att utsortera

lamplig réttspraxis, d& det har funnits ett relativt brett utbud av réttsfall som behandlar

8 Papadopoulou, Frantzeska & Skarp, Bjorn. Juridikens nycklar: Introduktion till réittsliga ssmmanhang, metoder
och verktyg. Upplaga 1. Stockholm: Wolters Kluwer, 2017. s, 133 f.

% Sandgren, Claes. Rittsvetenskap for uppsatsforfattare: Amne, material, metod och argumentation. Upplaga 3.
Stockholm: Norstedts Juridik, 2015. s, 44.

19 Glav3, M & Hansson, M, Arbetsriitt.

1 Kllstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhéllandet.

12 Sigeman, Tore & Sjodin, Erik. Arbetsritten en éversikt. Upplaga 7. Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2017.
13 Viklund, Lars & Wiistfelt, Martin. Arbetsritt i praktiken. Upplaga 19. Lund: Studentlitteratur AB, 2017.

14 Rénnmar, M, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet.

15 Malmberg, Jonas. Anstéllningsavtalet. Om anstéllningsforhallandets individuella reglering. Uppsala: Iustus
forlag, 1997.

16 Malmberg, Jonas, Vad handlar arbetsrittslig reglering om? En essd om arbetsrittens uppgifter, Juridiska
fakulteten i Uppsala 2010.
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dmnesomrédet. Réttsfallen som inkluderas i uppsatsen ér av bade av dldre och nyare karaktér,
dé de striacker sig fran 1978 till 2017. En méingd dldre rattsfall har inkluderats av den
anledningen att domstolen framfort resonemang av relevans for &mnet redan under 1900-talet,
vilket gor att dessa réttsfall blir aktuella inom @&mnet én idag. Flera av de dldre réttsfallen
refererar dven litteraturen dterkommande till, vilket styrker resonemanget att de fortfarande ar
av relevans. Urvalet av réttspraxis inkluderar dven réttsfall frdn bade privat och offentlig
sektor, for att kunna utldsa om det finns likheter och skillnader mellan de tva sektorerna.
Rattsfallen har grundligt valts ut for att belysa i vilka situationer en omplacering ar legitim,
samt ndr en omplacering ar for ingripande. Ett flertal réttsfall beskrivs utforligt i uppsatsen,
for att tydligt klargdra hur domstolens avvigning gér till och vilka aspekter som avgor 1
bedomningen. Andra réttsfall berors endast kortfattat och ytligt i uppsatsen, for att framhalla

specifika resonemang av relevans.

Som tidigare ndmnts finns varken omplaceringsritten eller arbetsskyldigheten reglerad i
lagstiftning. Lagstiftning har dock dndé blivit en relevant réttskilla i studien, d&
omplaceringsritten paverkas av lagreglerade begriansningar. Forfattningar som lag om
anstillningsskydd!’, lag om medbestimmande i arbetslivet!8, diskrimineringslagen'®,
arbetstidslagen?” samt forarbeten inkluderas i studien for att belysa omplaceringsrittens
begrinsningar. Det har funnits véldigt begransat med relevanta icke-nationella réttskéllor
avseende omrédet, dirav anvinds frimst nationella kéllor. EU-réttsliga killor berors endast
kortfattat avseende diskriminering och likabehandling, dd EU:s direktiv har paverkat Sveriges

diskrimineringslagstiftning som i sin tur begransar omplaceringsratten.

1.5 Disposition

Uppsatsens andra kapitel behandlar arbetsledningsrétten, dir bade arbetsledningsrittens
grunder (avsnitt 2.1) och omplaceringsritten (avsnitt 2.2) utreds och forklaras. Det tredje
kapitlet utreder arbetsskyldigheten genom att forst forklara arbetsskyldighetens grunder
(avsnitt 3.1), foljt av en redogorelse av omreglering av anstéllningsavtal (avsnitt 3.2) och
arbetsvégran (3.3). Uppsatsens fjidrde kapitel behandlar omplaceringsrittens och
arbetsskyldighetens ramar och ér uppdelat i tva delar. Den forsta delen redogdr for

begransningar i omplaceringsrétten (avsnitt 4.1) och den andra delen behandlar omplacering

17 Lag (1982:80 ) om anstillningsskydd.

18 Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
19 Diskrimineringslag (2008:567).

20 Arbetstidslag (1982:673).
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utifran kategorierna forandrade arbetsuppgifter, fordndrad geografisk plats, fordndrade
arbetstider och fordndrade anstillningsforméner (avsnitt 4.2). I det femte kapitlet, som ar
uppsatsens sista kapitel, utfors en analys av dmnet bestaende av en diskussionsdel (avsnitt 5.1)

samt en slutsatsdel (avsnitt 5.2).

2 Arbetsledningsritten

2.1 Allmiint om arbetsledningsritten

Anstillningsforhdllandet mellan en arbetstagare och arbetsgivare baseras pé
subordinationsprincipen, vilket innebér att arbetstagaren dr underordnad arbetsgivaren och
dennes arbetsledningsritt.?! En grundliaggande princip inom arbetsritten ar séledes
arbetsgivarens ritt att fritt leda och fordela arbetet, dven kallat 32§ befogenheterna.?
Arbetsledningsritten innebdr att arbetsgivaren ensidigt har ritt att fatta beslut om
arbetstagarens prestationer och skyldigheter i anstéllningen. Arbetsgivaren har saledes stor
frihet att bestimma vilka arbetsuppgifter arbetstagaren dr skyldig att utfora, samt nir och var
dessa arbetsuppgifter ska utforas. Arbetsledningsritten kan ddrmed beskrivas som
arbetsgivarens frimsta maktmedel pd arbetsplatsen. Konkreta exempel pa hur arbetsgivaren
kan utdva sin arbetsledningsritt &r att ensidigt besluta om dvertidsarbete, forméner,

omplaceringar eller arbetstidens forliggning.?

I AD 2015 nr 61 definierar Arbetsdomstolen arbetsledningsritten som att arbetsgivaren har
friheten att ensidigt fatta beslut, s& linge inte ndgot annat anges i lag eller avtal, men att lag
och goda seder pé arbetsmarknaden ska beaktas.?* Arbetsledningsbeslut behdver inte sakligt
motiveras av arbetsgivaren, sé linge besluten faller inom ramen for anstédllningen. Skélen till
de beslut som arbetsgivaren fattar inom arbetsledningsrétten kan ddrmed i princip inte bli
foremal for réttslig provning, da arbetsgivaren inte har ndgon skyldighet att presentera

skilen.?’

Arbetsgivarens arbetsledningsritt har dock fétt ett antal begransningar, sedan den erkdndes

1906. Lagen om medbestdammande i arbetslivet (MBL) reglerar att arbetsgivaren &r skyldig att

21 Kallstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhéllandet, s. 72.
22 Glava, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 26.

23 Kallstrdm, K & Malmberg, J, Anstéillningsforhallandet, s. 194 f.
24 AD 2015 nr 61.

25 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 501.
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forhandla med berord facklig organisation innan beslut av viktig karaktar fattas, samt att
berdrda fackliga organisationer har ritt att pakalla forhandling om si 6nskas. Aven lagen om
anstéllningsskydd (LAS) har med sitt utdkade anstéllningsskydd foréndrat den ursprungliga
arbetsledningsrittens préigel, d& arbetsgivare inte ldngre har friheten att ta somliga beslut.?® T
7§ LAS anges att en uppsdgning méaste vara sakligt grundad for att vara giltig och 22§ fastslar
att arbetsgivare maste beakta vissa turordningsregler vid uppségningar pa grund av
arbetsbrist. Arbetsgivaren har séledes inte befogenhet att sdga upp anstillda efter eget tycke,
som vid arbetsledningsrittens inforande. Enligt 6 c§ LAS é&r dven arbetsgivaren skyldig att
lamna skriftlig information om anstillningens villkor till arbetstagaren inom en méanad frén
dess att arbetstagaren har blivit anstilld, vilket gor arbetstagaren medveten om

anstillningsvillkoren i ett tidigt skede.?’

2.2 Omplaceringsritten

Inbédddat 1 arbetsledningsritten ingér d&ven omplaceringsritten, vilket innebér en rétt for
arbetsgivaren att omplacera sina anstdllda. Ndgon given definition av begreppet omplacering
finns inte inom den svenska arbetsritten och i praxis uttalar &ven Arbetsdomstolen att
begreppet anvinds i olika sammanhang, men saknar en definierad rittslig innebord.?® En
omplacering kénnetecknas dock av att arbetstagaren tilldelas nya eller fordndrade
arbetsuppgifter och sérskilt utmérkande for en omplacering &r att fordndringen ar av varaktig
karaktir.?” Malmberg och Killstrom beskriver begreppet omplacering som ett
arbetsledningsbeslut genom vilket arbetsgivaren varaktigt fordndrar en arbetstagares
arbetsuppgifter, arbetstid eller arbetsplats. En omplacering behdver saledes inte endast
innebdra en fordndring av arbetsuppgifter, utan kan &ven innebira en fordndring av arbetstider

och av fysisk arbetsplats.*°

Arbetsdomstolen forklarar i AD 1998 nr 150 att beslut om omplaceringar inryms i
arbetsledningsriétten, vilket innebdr att arbetsgivare fritt far fatta beslut om omplaceringar och

generellt kan sddana beslut inte dverprovas rittsligt.’! Grundprincipen dr dirmed att

26 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 587 f.

27 Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

28 Se AD 2002 nr 89.

2% Ronnmar, M, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 48.
30 Kallstrom, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, s. 220.
31 AD 1998 nr 150.
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arbetsgivare fritt kan forfoga over arbetskraften sé linge arbetsskyldighetens ramar beaktas,

utan att de bakomliggande motiven till besluten kan angripas rittsligt.*

Den yttersta gransen for arbetsledningsrétten, och dirmed omplaceringsrétten, dr sdledes
anstéllningens ramar. Arbetsledningsrétten innefattar inte beslut utanfoér den aktuella
anstéllningens ramar, vilket innebér att en arbetsgivare inte ensidigt kan besluta om att
fordndra anstillningens omfattande eller liknande fragor. *3 Det vill séiga den ena avtalsparten
kan inte forédndra anstdllningsavtalets innehall, utan samtycke fran den andra avtalsparten. Om
en arbetsgivare fattar beslut som fordndrar anstédllningsavtalet i grunden, till exempel genom
att besluta om en alltfor ingripande omplacering, likstélls det med en uppségning eller ett
avskedande i rittslig mening.** Detta exemplifieras tydligt i AD 1984 nr 28, dér en
arbetsgivare ensidigt hade beslutat om att &ndra ett antal anstélldas tjinsteomfattning fran

100% till 93%, vilket Arbetsdomstolen bedomde var att likstilla med ett avskedande.?>

3 Arbetsskyldigheten

3.1 Allmiint om arbetstagarens arbetsskyldighet

Nir ett anstillningsavtal ingés, binder arbetstagaren sig till att stélla sin arbetskraft till
forfogande for arbetsgivarens rakning. Arbetstagarens frimsta obligation i
anstéllningsforhéllandet 4r ddrmed att utfora arbete.>® Arbetsskyldigheten ér inte lagstadgad,
utan grundprincipen dr att det personliga anstillningsavtalet, sedvana och rittspraxis anvénds
for att bedoma arbetsskyldigheten.’” Att reglera arbetstagares arbetsskyldighet detaljerat vid
anstillningens ingdende kan dock bade vara komplicerat och ineffektivt, vilket innebér att
arbetsskyldighetens grinser ofta dr vaga. Eftersom alla tdnkbara arbetsuppgifter inte kan
preciseras i anstdllningsavtalet, blir ddrmed grénsdragningen for hur 1dngt arbetsskyldigheten
striacker sig svér att definiera. Arbetsskyldighetens faktiska innehdll bestims dédrmed delvis

under anstillnings gang av arbetsgivaren, med stod av arbetsledningsritten.®

32 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 502.

33 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 500.

34 Rénnmar, M, Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 56.
35 AD 1984 nr 28.

36 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 433.

37 Kallstrdm, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, s. 221.
38 Ronnmar, M, Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 54.
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En utgangspunkt &r att en arbetstagare betraktas ha accepterat att utféra sédant arbete som
denne, vid anstéllningens ingaende, bor ha ként till forekom i anstéllningen. Om det finns en
befattnings- eller tjdnstebeskrivning for anstdllningen, anses det arbetet ingd i arbetstagarens
arbetsskyldighet oavsett om arbetstagaren kinde till tjanstebeskrivningen eller ej.

Som tidigare ndmnts kan dven nya arbetsuppgifter uppkomma och komma att inga i
arbetsskyldigheten under anstéllningens ging. De arbetsuppgifter som arbetstagaren atagit sig
vid anstéllningens ingdende, i det personliga avtalet, brukar bendmnas for primér
arbetsskyldighet. Arbetstagarens arbetsskyldighet dr dock ej begréinsad till den priméra
arbetsskyldigheten, det vill sdga de uppgifter som denne har dtagit sig, utan arbetstagaren ar

dven skyldig att utfora andra arbetsuppgifter om arbetsgivaren sé begar.>

Malmberg menar att Arbetsdomstolen systematiskt tenderar att gynna Idsningar som ger en
bred och vag arbetsskyldighet. Domstolen har i ett flertal fall tillskrivit individuella
omstdndigheter betydelse for att utvidga arbetsskyldigheten, till exempel genom att framhalla
att en arbetstagare som utfort ett visst arbete kan betraktas ha atagit sig att &ven utfora samma
arbete i fortsattningen. Daremot har domstolen inte latit individuella omsténdigheter ge lika
stor betydelse nér det har handlat om att begrinsa arbetsskyldigheten.** Malmberg forklarar
dven att en vidstriackt arbetsskyldighet kan bidra till ekonomisk effektivitet, vilket kan vara en
anledning att forespraka en bred arbetsskyldighet. Samtidigt s& finns det andra aspekter att ta

hdnsyn till, som vikten av att arbetsgivare inte ska tvingas bli omplacerade mot sin vilja.*!

Huvudregeln &r att arbetsgivaren har tolkningsforetrdde gillande arbetstagarens
arbetsskyldighet. Det vill sdga, om arbetsgivare och arbetstagare ar oense géllande
arbetsskyldigheten, sé giller arbetsgivarens mening till dess att tvisten har provats. Dock finns
ett lagreglerat undantag i 34§ MBL, som innebdr att kollektivavtalsbunden
arbetstagarorganisation kan utdva tolkningsforetrdde gillande arbetsskyldigheten. I sadant fall

dr det arbetstagarorganisationens tolkning som géller till dess att tvisten har provats.*?

3 Killstrom, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, s. 222.

40 Malmberg, Jonas, Vad handlar arbetsrittslig reglering om? En essd om arbetsréttens uppgifter, Juridiska
fakulteten i Uppsala 2010. s. 27 f.

41 Malmberg, Jonas. Anstillningsavtalet. Om anstillningsforhéllandets individuella reglering. Uppsala: Iustus
forlag, 1997, s. 246.

42 Ronnmar, M, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 49.
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3.1.1  29/29- principen

En végledande princip for arbetsskyldighetens granser ar 29/29-principen, som faststélldes
genom domstolens beddmning i malet AD 1929 nr 29. Likt arbetsledningsritten utgor dven
29/29-principen en allmin rittsgrundsats samt en dold klausul i1 kollektivavtalet, och &r
tillamplig pa alla arbetstagare bade inom privat och offentlig sektor.** Arbetsdomstolen
fastslog i detta mal tre grénslinjer for arbetstagares arbetsskyldighet. Det som faststélldes i
domen var att arbetstagare dr skyldiga att utfora sddant arbete som har ett naturligt samband
med arbetsgivarens verksamhet, som utfors for arbetsgivarens rakning och som faller inom

arbetstagarens allménna yrkeskvalifikationer.**

Den forsta gréinslinjen, att arbetet ska ha ett naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet, innebdr att arbetstagaren dr forpliktigad att utfora sddant arbete som naturligt
forekommer inom arbetsgivarens verksamhet och som inryms i arbetstagarens
kollektivavtalsomrade. Att arbetsuppgifterna ska inrymmas 1 kollektivavtalsomridet innebér
att en tjdnsteman normalt sett inte anses skyldig att utfora arbete som faller under
kollektivavtal som géller for arbetare och tviartom. Den andra grénslinjen for
arbetsskyldigheten &r att det ska utforas for arbetsgivarens rdkning. Detta kriterium innebér
framst att en arbetstagare inte dr skyldig att utfora arbete for ndgon annan 4n sin arbetsgivare,
det vill séga arbetsskyldigheten kan inte dverforas till en annan arbetsgivare. Undantag fran
detta kriterium kan dock féorekomma, om arbetsgivaren har ett intresse av att arbetstagaren
utfor arbete under ndgon annans ledning och kontroll.*> Den tredje grénslinjen &r att
arbetstagaren endast &r skyldig att utfora arbete som inryms inom dennes allménna
yrkeskvalifikationer. En arbetstagare dr ddrmed inte skyldig att utfora arbetsuppgifter som
denne inte har mojlighet att klara av pd grund av exempelvis bristande kunskap och

utbildning.*®

3.1.2  Privat respektive offentlig sektor

29/29-principen giller som tidigare ndmnt savél inom privat som offentlig sektor. Trots detta
skiljer sig beddmningen av arbetsskyldighetens grénser vid omplaceringar i ndgra avseenden
mellan de tva sektorerna. Det tredje rekvisitet enligt 29/29-principen, att arbetet ska falla inom

arbetstagarens yrkeskvalifikationer, dr frimst tilldmpligt pa den privata sektorn. For offentligt

43 Ronnmar, M, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 54.
4 Killstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 223.
4 Ibid.

46 Kéllstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 224.
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anstéllda &r det vasentliga istdllet om anstillningen fordndras i grunden till foljd av
omplaceringen, enligt réttspraxis. For att avgora om sd ar fallet jamfors de nya
arbetsuppgifterna med de ursprungliga arbetsuppgifterna, som arbetstagaren atagit sig att
utféra. Om anstéllningen anses ha fordndrats i grunden till foljd av en omplacering, r
handlingen att betrakta som en uppségning/ett avsked.*” Arbetsdomstolen konstaterar dven
denna princip i AD 1995 nr 101, genom att patala att arbetsgivare inom den offentliga sektorn
har mojlighet att omplacera arbetstagare till nya eller fordndrade arbetsuppgifter sa ldnge

fordndringarna inte dr sd omfattande att det ér att likstélla med en annan tjanst.*®

3.2 Omreglering av arbetsskyldigheten

En omreglering av arbetsskyldigheten kan ske genom att arbetsgivaren och arbetstagaren
forhandlar om anstédllningsavtalet och beslutar att fordndra dess innehéll. Som tidigare nimnts
kan inte en avtalspart pd egen hand forhandla om avtalet, ddrmed krévs det samtycke fran
bada parter. Detta samtycke kan dock anses uppsté pé andra sitt 4n genom ett uttryckligt
overenskommande. Om en arbetsgivare omplacerar en arbetstagare till arbetsuppgifter som
faller utanfor arbetsskyldigheten och arbetstagaren under en tid utfor dessa arbetsuppgifter

utan invindningar, kan arbetstagaren anses ha accepterat omplaceringen genom konkludent

handlande.*’

Det kan dven uppsta en situation dér arbetsgivaren forsoker fa till stind en omreglering av
arbetsskyldigheten genom att sdga upp gillande anstillning och samtidigt erbjuda en ny
anstéllning. Arbetstagaren har i en sddan situation mojlighet att avbojda erbjudandet och
forlita sig pa anstéllningsskyddet, dd arbetsgivaren inte har rtt att séga upp en arbetstagare
utan att beakta reglerna om uppségning i lagen om anstéllningsskydd (LAS).>°

AD 1994 nr 122 behandlar en situation av detta slag. I detta fall ville en arbetsgivare
astadkomma genomgripande forandringar, i form av l6nesdnkning, i en anstallds
anstéllningsavtal. Arbetsgivaren ansag att den anstéllda hade for hog 16n i1 forhallande till sina
kunskaper. For att genomfora denna forédndring ville arbetsgivaren séga upp den anstéllde, for
att sedan inga ett nytt anstéllningsavtal. Arbetstagaren nekade erbjudandet och blev som foljd
uppsagd. Arbetsdomstolen klargjorde att det inte d&r mojligt att sdga upp ett anstdllningsavtal

for att omreglera det. For att en uppsigning ska vara aktuell krévs det att reglerna om

47 Kéllstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 224.
4 AD 1995 nr 101.

49 Ronnmar, M, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 57.

50 Rénnmar, M, Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 57-58.
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uppsdgning i LAS beaktas, och uppsidgningen maste dirmed kunna hinforas till arbetsbrist

eller personliga skél.”!

3.3 Arbetsvigran

Om en arbetstagare motsétter sig att utfora det arbete som arbetsgivaren beordrar, sa utgdr det
arbetsvégran. Arbetsvéigran anses generellt vara ett allvarligt asidoséttande av arbetstagarens
skyldigheter och kan innebéra saklig grund for uppségning eller avsked.’? Ronnmar delar in
arbetsvégran i tvd skilda kategorier, allmén och specifik arbetsvigran. Allmén arbetsvigran
innebdr en generell ovilja att utféra arbete och specifik arbetsvigran innebir en ovilja att
utfora specifika arbetsuppgifter. Vilken sorts arbetsvdgran det dr kan vara avgorande i
bedomningen av dess rittsliga konsekvenser, enligt praxis.>® Detta fastslar domstolen bland
annat i AD 1978 nr 6, genom att konstatera att om arbetsvdgran dr koncentrerad till vissa
specifika arbetsuppgifter och inte arbetet i allménhet s& kan arbetsvigran utgora saklig grund

for uppsédgning men ej for avsked.>*

Arbetsvigran kan séledes uppsta till f61jd av en méngd olika situationer, diribland
omplaceringar. I AD 1993 nr 160 arbetsvagrade en anstélld till f61jd av att denne hade blivit
omplacerad fran en roll som ekonomiansvarig till att arbeta som forestandare i en kiosk. Den
anstélldes arbetsvagran uttrycktes i det har fallet genom att den anstéllda uteblev helt fran
arbetsplatsen. Arbetet som kioskforestdndare inrymdes inte i samma kollektivavtal som
arbetet som ekonomiansvarig, vilket vickte fraigan om arbetsgivaren hade skilt den anstdllda
fran sin anstdllning genom denna omplacering. Arbetsdomstolen framhdll att om det rader
oenighet kring om arbetsskyldighet foreligger eller ej, sé géller arbetsgivarens mening till dess
att tvisten har provats. Undantag géller om fackforbundet utdvar tolkningsforetrade enligt 34§
MBL, men sa var inte fallet i denna situation. Baserat pa detta fastslog domstolen att den
anstéllda var skyldig att utfora arbete efter omplaceringen till dess att tvisten var avgjord.
Slutsatsen blev dven att den anstéllda inte hade skilts frén sin anstéllning genom
omplaceringen, pd grund av att den anstdllda sjdlv hade uttryckt att hen ansag sig som anstilld

hos arbetsgivaren efter omplaceringen.>

SUAD 1994 nr 122.

52 Kallstrdm, K & Malmberg, J, Anstéillningsforhallandet, s. 212 f.
3 Rénnmar, M, Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 50 f.
4 AD 1978 nr 6.

35 AD 1993 nr 160.
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I AD 1986 nr 11 omplacerades en sparvagnschauffor till att arbeta i ett bussgarage, pa grund
av att han végrade avldgsna sin turban. Eftersom den anstéllde motsatte sig att ta av turbanen
kunde han inte béra hela den uniform som sparvagnschaufforer var avsedda att ha, da den
inkluderade en skirmmdssa. Arbetsgivaren omplacerade dirfor den anstillde till ett garage,
dér kladkoderna inte var lika strikta. Arbetstagaren ansag att de nya arbetsuppgifterna inte
ingick 1 hans arbetsskyldighet och uteblev dérfor frén arbetet efter omplaceringen, vilket
utgjorde arbetsvigran. Till foljd av detta blev den anstdllde uppsagd. Domstolen beaktar
knappt arbetstagarens religiosa askddning och intresse av att béra turban i bedémningen, utan
ser frémst till arbetsgivarens intresse av att arbetstagarna ska béra enhetlig uniform.
Fortséttningsvis tar domstolen inte stéllning till huruvida arbetstagaren var arbetsskyldig efter
omplaceringen eller ej, men konstaterar att arbetsgivaren handlade i1 god tro vilket ger denne
tolkningsforetrade géllande arbetsskyldigheten. Arbetstagaren skulle ddrmed ha instéllt sig pa
arbetsplatsen och utfort arbetet i avvaktan pa rittslig provning. Slutsatsen blev darmed att

uppsigningen var giltig.>®

4 Omplaceringsrattens och arbetsskyldighetens ramar

4.1 Begransningar i omplaceringsriitten

4.1.1 Bastubadarprincipen

Omplaceringsritten inskrénktes genom praxis i AD 1978 nr 89, som kom att kallas for
bastubadarprincipen och idag utgér en dold klausul i kollektivavtal. Principen innebér att
sarskilt ingripande omplaceringar som sker pd grund av personliga skél endast far genomforas

om arbetsgivaren kan presentera godtagbara skil for omplaceringen.>’

I malet 1978 nr 89 omplacerades en operatdr vid ett pappersbruk till okvalificerade
arbetsuppgifter i brukets renseri. Arbetstiden forlingdes och 16nen minskade till f61jd av
omplaceringen. Omplaceringen innebar dven att den anstéllde forflyttades fran ett av de mest
uppsatta arbetena inom kollektivavtalsomridet till ett av de minst kvalificerade. Orsaken till
omplaceringen var att den anstéillda hade blivit pAkommen med att bada bastu under arbetstid.
Domstolen fastslog i det hir mélet att omplaceringar som innebaér sérskilt ingripande

verkningar for den anstillde ska kunna underkastas rittslig provning, likt en uppséigning. >

36 AD 1986 nr 11.
57 Sigeman, T & Sjodin, E. Arbetsritten en versikt. s, 151 f.
38 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 509 ff.
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Sarskilt ingripande verkningar kan avse savil géllande arbetsuppgifter, anstéllningsforméner
eller anstéllningsforhallandet i ovrigt. Omplaceringar av detta slag far saledes endast
genomfoOras om arbetsgivaren kan presentera godtagbara skél for handlingen. Praxis har visat
att ett exempel pé godtagbara skil kan vara svara samarbetsproblem. Domstolen har dock
klargjort att bastubadarprincipen har reducerad betydelse och att det endast &r i sérskilda

undantagsfall som en omplacering kan bli foremal for rttslig provning.>

Principen &r endast tillimplig pa sdrskilt ingripande omplaceringar som sker péd grund av
personliga skal, vilket innebér att dessa tva rekvisit maste foreligga for att en omplacering ska
kunna dverprovas med hinvisning till bastubadarprincipen. Att omplaceringen ska innebéra
sarskilt ingripande verkningar for den anstillda ska bedomas pa objektiv grund. Det &r saledes

inte arbetstagarens egen uppfattning som avgor hur ingripande en omplacering anses vara.®

Eftersom bastubadarprincipen utgor en dold klausul i1 kollektivavtal kan principen aberopas i
domstol. Om domstolen faststiller att en ingripande omplacering inte haft godtagbara skil
betraktas det dirmed som kollektivavtalsbrott och kan medfora ekonomiskt skadestdnd samt
krankningserséttning. I de fall nér arbetstagaren inte &r bunden av kollektivavtal kan
domstolen dnda bedéma en ingripande omplacering som brott mot det enskilda
anstillningsavtalet och ekonomiskt skadestind kan utges.®! Domstolen har dock ingen
mdjlighet att rent réttsligt ogiltigforklara en omplacering som skett utan godtagbara skil, men

de kan formellt fastsl4 att den anstéllde ska fa tillbaks sina arbetsuppgifter.®?

4.1.2 Lagreglerade begrinsningar

Ytterligare en begrénsning i omplaceringsritten dr arbetsgivarens forhandlingsskyldighet. 11§
1 lag om medbestimmande 1 arbetslivet (MBL) fastslér att arbetsgivaren ar skyldig att pakalla
forhandling med kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation innan beslut om viktiga
fordndringar fattas. Beslut om viktiga fordndringar avser bade viktiga fordndringar géllande
verksamheten generellt och viktiga fordndringar géllande arbets- och
anstillningsforhallandena for enskilda arbetstagare.5® Det dr endast fridgor inom

arbetsledningsrétten som omfattas av forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL, det vill sidga

% Del Sante, Naiti, Garpe, Bengt & Gabinus Géransson, Hikan. Arbetsritten. Stockholm: Norstedts Juridik,
2020.s. 41 f.

60 Kallstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhéllandet, s. 226.

ol Del Sante, Naiti, Garpe, Bengt & Gabinus Géransson, Hikan. Arbetsritten. s. 41 f.

2 Rénnmar, M, Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 80 f.

% Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
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fragor som arbetsgivaren ensidigt fir besluta om. Ytterligare en viktig aspekt i
forhandlingsskyldigheten &r att forhandlingen ska ske innan arbetsgivaren fattar beslutet.
Forhandlingsskyldigheten ska sdledes ingd som en naturlig del i1 arbetsgivarens beslutsprocess

i syfte att ge arbetstagarsidan inflytande.®*

Ett rekvisit for att forhandlingsskyldigheten enligt 11§ MBL ska foreligga dr att beslutet avser
en viktigare forandring. Praxis har fastslagit att utgdngspunkten for om ett beslut innebir en
viktigare fordndring baseras pd om det har en sddan omfattning och innebdrd for arbetstagarna
s& det kan antas att arbetstagarorganisationen vill ha méjlighet till inflytande. ®° Aven i
forarbetena till MBL klargors samma princip, dé det anges att arbetsgivaren ér skyldig att
pakalla férhandling enligt 11§ géllande fragor av sadan karaktir som det typiskt sett gr att
rdkna med att berord arbetstagarorganisation vill forhandla om. Vidare forklaras det att
omplacering av en arbetstagare till nya arbetsuppgifter inryms i forhandlingsskyldigheten
samt dven andra betydande ingrepp i enskilda anstélldas arbets- och

anstillningsforhallandena.®

Forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL kompletteras med en forhandlingsskyldighet gentemot
icke avtalsslutande organisationer i 13§ MBL. Enligt 13§ MBL é&r arbetsgivare dven skyldiga
att forhandla med andra berdrda arbetstagarorganisationer om ett beslut sérskilt angér en
arbetstagare som dr medlem.%” For att forhandlingsskyldigheten enligt 13§ ska foreligga krévs
det dock att beslutet verkligen angér arbetstagaren och inte endast paverkar denne.% T
forarbetena till MBL forklaras det att en omplacering av en arbetstagare &r ett sddant beslut

som omfattas av forhandlingsskyldigheten i 13§.%°

Omplaceringsritten begransas dven i den aspekt att somliga bakomliggande motiv &r
forbjudna enligt lagstiftning. I praxis har fastslagits att en omplacering kan utgora
foreningsréttskrankning enligt 8§ MBL, om arbetsgivaren omplacerar en arbetstagare till

simre forhallanden pa grund av att arbetstagaren har utnyttjat sin foreningsritt.”® Aven

64 Kllstrom, Kent, Malmberg, Jonas & Oman, Soren. Den kollektiva arbetsritten. Uppsala: Iustus forlag AB,
2016. s. 94 f.

% Tbid.

66 prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354.

67 Killstrom, K, Malmberg, J & Oman, S. Den kollektiva arbetsritten. 95 f.

%8 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 573.

8 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 361.

70'Se AD 2000 nr 74.
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diskrimineringslagen (DiskL) innehéller bestimmelser som skyddar arbetstagare fran
missgynnande behandling i arbetslivet. I DiskL 2 kap. 1§ anges det att en arbetsgivare inte féar
diskriminera sina arbetstagare. DiskL forbjuder diskriminerande behandling som sker pa
grund av ndgons kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell liggning eller alder.”! Om en
arbetsgivare genom utdvandet av sin arbetsledningsrétt missgynnar en arbetstagare pa grund
av dennes tillhorighet i ndgon av dessa skyddade persongrupper utgor det ddrmed
diskriminering. Detta innebdr att en omplacering kan utgora diskriminering i réttslig

mening.’?

4.1.3 Begrinsningar i internationell lagstiftning

EU-ritten inverkar pa den nationella ritten och har till stor del lagt grunden for Sveriges
diskrimineringslagstiftning. Europakonventionen (EKMR) faststiller i artikel 14 ett generellt
forbud mot diskriminering baserat pd liknande grunder som i1 Sveriges diskrimineringslag,
samt artikel 9 i EKMR skyddar och sikerstiller ritten till religionsfrihet.”® T borjan av 2000-
talet antogs flera nya EU-direktiv géllande diskriminering. Ar 2000 antogs tvé direktiv
géllande likabehandling, ett som sékerstiller likabehandling oavsett etnicitet och ursprung
samt ett som skyddar mot diskriminering pa grund av religion eller vertygelse,
funktionshinder, &lder och sexuell laggning. For att sékerstélla implementering av dessa EU-
direktiv utarbetade Sverige en ny diskrimineringslagstiftning som tradde i kraft &r 2009,

vilken géller &n idag.”

4.1.4 Avtalade begrinsningar

Omplaceringsritten kan dven begrinsas eller preciseras av dverenskommelser bade i
kollektivavtal och personliga anstillningsavtal.”> Kollektivavtal innehaller ofta bestdmmelser
géllande arbetstidens forlaggning, vilket kan begrdnsa arbetsgivarens mdjligheter till
omplacering.’ Andra begrinsningar av arbetsskyldigheten och arbetsgivarens
omplaceringsritt kan ocksé forekomma i kollektivavtal. I AB 20, som &r ett av Sveriges
storsta kollektivavtal inom den offentliga sektorn, anges det i 6§ mom. 1 andra stycket att "vid

stadigvarande forflyttning av arbetstagare ska beaktas, att vigande skl ska finnas for att

"I Diskrimineringslag (2008:567).

2 Kallstrdm, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 92 ff.

3 Kallstrdm, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 96 ff.

74 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 231 f.

5 Kéllstrom, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, s. 222.

76 Malmberg, J. Anstillningsavtalet. Om anstillningsforhéllandets individuella reglering, s. 278 f.
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forflytta arbetstagaren mot hennes eller hans énskan”.”” T SKR:s kommentarer till AB
forklaras det att denna bestimmelse innebdr att en avvigning méste goras mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen vid en omplacering av arbetstagare. Det anges
dven att omplaceringar inte far ske pa grund av godtycke utan ska baseras pa
verksamhetsmassiga skél, samt att arbetstagaren har rétt att behdlla sin 16n vid en
omplacering. Vidare fortydligas det att begreppet “vigande skél” innebdr mindre harda krav
in begreppet “’saklig grund” i 7§ LAS.”® Aven personliga avtal kan innehalla bestimmelser
som begransar omplaceringsritten. Ett sddant exempel &r att arbetsgivare inte har mojlighet
att omplacera arbetstagare till andra orter, nér en stationeringsort for arbetstagarens tjénst

anges i anstillningsavtalet.”

4.1.5 God sed pa arbetsmarknaden

Arbetsgivare behover vid utdvandet av sin arbetsledningsritt beakta god sed pé
arbetsmarknaden. Att arbetsgivaren ska beakta god sed kan forklaras som att arbetsgivarens
beslut bor vara réttsenliga och f6lja allmén moral. Denna réttsprincips syfte dr att motverka att
arbetsgivaren ska kunna anvinda sin fria beslutanderitt pa ett satt som ar godtyckligt eller
olampligt. Principen kan aberopas i domstol gillande arbetsledningsbeslut, daribland
omplaceringar. Ett arbetsledningsbeslut som utfors i strid mot god sed betraktas som ett brott
mot anstéllningsavtalet och kan gora arbetsgivaren ersittningsskyldig gentemot arbetstagaren

for den ekonomiska skada som uppstatt.5°

4.2 Hur lingt stricker sig arbetsgivarens omplaceringsritt samt arbetstagarens
arbetsskyldighet?

I beddmningen huruvida en omplacering frin arbetsgivarens sida &r legitim, dr den avgdrande

frigan om omplaceringen faller inom anstéllningens ram eller ¢j.8! Om de nya

arbetsuppgifterna till f6ljd av en omplacering faller inom anstéllningens, och ddrmed

arbetsskyldighetens, ram sé kan arbetstagaren inte motsétta sig omplaceringen. Eftersom

omplaceringsrétten dr inbdddat i arbetsledningsritten, sa kan arbetsgivaren ensidigt fatta

beslut om omplaceringar inom ramen for anstillningen. Om en omplacering déremot faller

77 Allménna bestimmelser (AB) 20.

78 K ommentarer till Allminna bestimmelser, SKR. s. 20 f.

7 Se avsnitt 4.2.3, AD 1983 nr 115 och AD 194 nr 24.

80 Killstrom, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, s. 236.

81 Sigeman, Tore & Sjodin, Erik. Arbetsritten en dversikt. Upplaga 7. Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2017. s,
150.
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utanfor anstdllningens ram é&r situationen annorlunda, och omplaceringen kommer ddrmed

likstillas med en uppségning eller ett avsked i réttslig mening.3?

4.2.1 Omplacering till andra arbetsuppgifter
Som tidigare ndmnt &r det fraimst 29/29-principen och kollektivavtalets tillaimpningsomrade
som anvénds for att avgora vilka arbetsuppgifter som ingar i en arbetstagares

arbetsskyldighet.®’

Vid ingripande omplaceringar dir det rader osdkerhet kring huruvida
arbetsskyldighet foreligger, ar det i sista hand domstolen som avgor.®* For att belysa hur
bedomningen gar till géllande arbetsskyldighet vid omplacering till nya arbetsuppgifter

behover rittspraxis studeras.

I AD 2008 nr 63 omplacerades en systemadministrator till vaktmistare. Frdgorna vécktes
ddrmed om den anstdllda var skyldig att utfora arbetet som vaktmaéstare, samt om
omplaceringen var att likstilla med ett avskedande eller en uppsédgning. Domstolen bedomde
att arbetsuppgifterna skiljer sig it, men att de inryms i samma kollektivavtalsomrade samt att
anstéllningsforhallandena i 6vrigt dr oférédndrade. Arbetet som systemadministrator kan
forvisso betraktas som mer prestigefyllt, men det faster inte domstolen nagon vikt vid i sin
bedomning. Domstolen belyser ocksa att arbetet som vaktméstare inte dr patagligt mindre
kvalificerat dn arbetet som systemadministrator. Slutsatsen blev ddrmed att den anstéllde var
skyldig att arbeta som vaktmistare och att omplaceringen inte skulle likstédllas med ett

skiljande frén anstillningen.?®

I AD 2002 nr 134 omplacerades en arbetsledare i tunnelbanan till en position som trafikvird.
Arbetet som arbetsledare innebar en hogre uppsatt stillning én tjinsten som trafikvérd. Dock
fordndrades inte lonevillkoren till f6ljd av omplaceringen och den anstéllda hade tillrickliga
kvalifikationer for arbetet som trafikvard. Arbetstagarparterna framhaller dock att den
framtida 16neutvecklingen for den anstillda kan bli sdmre till foljd av omplaceringen.
Domstolen papekar att arbetet som trafikvérd faller inom samma arbetsomrade, samt att
arbetstiderna och 16nen ér oforidndrad efter omplaceringen. Det har ddrmed inte skett en storre

fordndring av den anstélldes anstéllningsvillkor, enligt domstolen. Dock har den anstélldes

82 Glava, M & Hansson, M, Arbetsritt, 5.502 f.

83 Se avsnitt 3 for nédrmare forklaring.

8 Viklund, Lars & Wistfelt, Martin. Arbetsritt i praktiken. Upplaga 19. Lund: Studentlitteratur AB, 2017. s.
104.

85 AD 2008 nr 63.
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arbetsuppgifter fordndrats i den aspekt att de arbetsledande uppgifterna upphorde till 61jd av
omplaceringen. Domstolens samlade beddmning blir dock dven i detta fall att omplaceringen

var godtagbar och att den anstillda ddrmed var arbetsskyldig.®¢

Ett fall dar utfallet blev ett annat 4r AD 1991 nr 114, som behandlar en situation dér en
ambulansforare omplacerades till en vaktmastartjdnst. Den anstéllda hade i flera ar arbetat
som ambulansforare nir landstinget beslutade om organisationsforandringar, som innebar att
alla ambulansforare var tvungna att genomga en 20 veckor lang utbildning inom
ambulanssjukvérd for att bli behoriga ambulanssjukvérdare. Den anstéllda i fraga var
sjukskriven, och dédrmed franvarande, under en del av utbildningen och skulle darfor fa
komplettera detta i efterhand genom praktik. Den anstdllda utférde praktiken och hade sedan
uppfattningen att hen var godkédnd. Arbetsgivaren hade dock en annan uppfattning och ansag
att den anstéllde inte var tillrackligt kompetent och darmed ej behorig att arbeta som
ambulanssjukvérdare. Till f61jd av detta omplacerades den anstéllda till en vaktméstartjénst.
Domstolens bedomning i detta fall blev att arbetet som vaktmaéstare inte f6ll inom
anstéllningens ramar och att arbetsgivaren darmed har skiljt den anstéllda fran sin anstillning
genom omplaceringen. Denna beddmning baserades framst pa att arbetsuppgifterna avsevirt
skiljde sig at, samt att de omfattades av olika kollektivavtal. Domstolen framholl dven att
arbetsgivaren borde ha samverkat mer for att den anstéllda skulle fitt komplettera
utbildningen for att bli godkénd. Domstolen faststdllde dirmed att arbetsgivaren inte heller

hade saklig grund for att skilja arbetstagaren fran sin anstillning.®’

4.2.2 Omplacering till annan geografisk plats

Vid omplacering till annan ort eller annan arbetsplats finns det ingen uttalad princip likt
29/29-principen. Det finns inte heller négra regleringar i lag och vanligtvis inte heller 1
kollektivavtal. Vid beddmningen om en arbetsgivare har befogenhet att omplacera en
arbetstagare till annan arbetsplats eller ort sd dr det darfor det personliga anstéllningsavtalet,
samt forhallandena i den specifika situationen, som avgor. Aven branschpraxis och sedvana ir
aspekter som domstolen brukar fasta vikt vid i sin bedomning. 8 Réttspraxis visar dock pé att
arbetsgivare har mojlighet att omplacera arbetstagare till en annan arbetsplats pd samma ort,

eller pé nérliggande orter, utan att arbetstagaren har rétt att invinda. *

8 AD 2002 nr 134.

87 AD 1991 nr 114.

88 Killstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 225 f.

8 Malmberg, J. Anstéillningsavtalet. Om anstéillningsforhallandets individuella reglering. s. 272 ff.

18(30)



Linneuniversitetet
Kalmar Vixjo

Arbetsskyldighetens geografiska omfattning kan dock begransas genom det personliga
avtalet. AD 1983 nr 115 belyser denna situation, dir en arbetsgivare ensidigt ville &ndra en
arbetstagares stationeringsort. Eftersom bostadsort och stationeringsort var ndgot som
faststilldes i samband med anstéllningens ingdende, beddmde domstolen att det var reglerat i
det personliga avtalet. Domstolen faststdllde ddrmed att arbetsgivaren inte hade befogenhet att

ensidigt dndra arbetstagarens stationeringsort.””

I AD 2017 nr 59 berorde tvisten huruvida flera anstéllda vid Fastighetsmiklarinspektionen var
skyldiga att stadigvarande borja arbeta i Karlstad, efter att verksamheten forflyttats dit fran
Stockholm. Domstolen klargor att nédr frdgan varken regleras i kollektivavtal eller
anstéllningsavtal, s beddmer domstolen situationen utifran de aktuella omsténdigheterna.
Domstolen framhaller att inom den statliga sektorn dr arbetstagare historiskt sett skyldiga att
folja med till den nya orten vid en omlokalisering, da denna sektors speciella omstandigheter
kraver en mer vidstrickt arbetsskyldighet. Bedomningen i det aktuella fallet blev séledes att
arbetstagarna var skyldiga att arbeta i Karlstad efter omlokaliseringen. Domstolen framholl
dock att denna bedomning baserades pd det faktum att hela verksamheten forflyttades fran en

ort till en annan.’!

I AD 2006 nr 72 omplacerades ett maltidsbitrdde i ett skolkok till ett annat skolkdk inom
orten. Omplaceringen skedde mot arbetstagarens vilja. Géllande kollektivavtal angav att
stadigvarande forflyttning av en arbetstagare inte fir ske mot dennes vilja, om det inte finns
viagande skil for forflyttningen. Arbetsgivaren framforde samarbetsproblem som skélet till att
arbetstagaren omplacerades, vilket dven flera andra anstéllda i skolkoket kunde vittna om. Da
flera kunde vittna om samarbetssvérigheterna beddmde domstolen att det fanns vigande skal
for arbetsgivaren att vidta denna atgdrd, vilket innebar att omplaceringen bedomdes vara

acceptabel trots begriansningarna i kollektivavtalet.”?

4.2.3 Omplacering till andra arbetstider
Arbetstidens forldggning dr ett omradde som inryms i arbetsledningsrétten. Utgdngspunkten ér

saledes att arbetsgivaren ensidigt kan besluta gillande fordndringar av arbetstiden.

%0 AD 1983 nr 115.
°L AD 2017 nr 59.
2 AD 2006 nr 72.
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Forlaggningen av arbetstid begransas dock genom lagstiftning och ibland dven genom
kollektivavtal, men s lange dessa regler beaktas &r arbetsgivarens bestimmanderatt
vidstrackt.”> Viktigt att betona &r att arbetstidsmattet inte &r en fraga som omfattas av
arbetsledningsriétten, det dr sdledes endast forlaggningen av arbetstiden som arbetsgivaren har

ritt att ensidigt besluta om.>*

Arbetstidslagen (ATL) innehaller bestimmelser som begransar arbetsledningsrétten och dr
tillamplig pa sévil privat som offentlig sektor. I ATL regleras bland annat villkor for
arbetstidsmatt, dvertidsarbete och nattarbete. 5§ reglerar att den ordinarie arbetstiden far
uppga till hogst 40 timmar per vecka. Fortséittningsvis anges det att arbetstagare har rétt till
minst 11 timmars sammanhdngande dygnsvila samt 36 timmars sammanhéngande veckovila,
enligt 13 och 14 §§. 112§ ATL fastslds dven att arbetsgivaren méste meddela arbetstagaren
senast tva veckor 1 forvidg om fordandringar i den ordinarie arbetstiden. ATL &r dven en
semidispositiv lagstiftning med EU-spérr enligt 3§, vilket innebér att avvikelser frn lagen far
goras i kollektivavtal sa lange reglerna i EU:s direktiv beaktas.”> Det &r vanligt
forekommande att kollektivavtal innehdller bestimmelser om arbetstidens forldggning, vilket

innebdr att arbetsgivare dven behdver ta hinsyn till det.”

Niér arbetstidens forldggning inte regleras mer precist 1 avtal har siledes arbetsgivare en
vidstrackt beslutanderitt, dd arbetstidslagens ramar &r timligen rymliga.”” Genom praxis har
dock ytterligare nagra grinslinjer faststillts for arbetsgivarens mojligheter att fritt forldgga
arbetstiden. I AD 1979 nr 66 behandlades fragan om arbetsgivaren ensidigt kunde dndra ett
antal sjukskdoterskors arbetstid fran dagsarbete till treskiftsarbete, vilket innebar att de
kontinuerligt skulle behdva arbeta nattpass. I detta fall reglerades inte arbetstidens forlaggning
1 de personliga anstéllningsavtalen. Det géillande kollektivavtalet angav att arbetsgivaren far
besluta om arbetstidens forldggning, om inte en Gverenskommelse mellan arbetsgivare och
arbetstagare kan uppnés. Trots detta ansdg domstolen det inte som sjélvklart att
sjukskdterskorna var skyldiga att acceptera dessa stadigvarande fordndringar. Domstolen
forklarade att trots det enligt praxis har ansetts att arbetstidens forldggning ér ett omrdde som

inryms i arbetsledningsrétten, kan det inte innebéra att arbetsgivare har en obegriansad ritt att

93 Glavé, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 512.

%4 Killstrom, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, s. 226.

% Arbetstidslag (1982:673).

% Malmberg, Jonas. Anstillningsavtalet. Om anstillningsforhllandets individuella reglering, s. 278 f.
7 Malmberg, Jonas. Anstillningsavtalet. Om anstillningsforhllandets individuella reglering, s. 278 f.
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fullstdndigt forandra arbetstidsforhallandena. Den slutgiltiga beddmningen i fallet blev
ddrmed att arbetsgivaren inte hade ritt att ensidigt fordndra arbetstidens forlaggning fran dag
till natt, d& anstéllningsforhallandena ingicks med utgédngspunkten att sjukskdterskorna var

avsedda att arbeta under dagtid.”®

I AD 1981 nr 174 blev domstolens beddmning annorlunda. I detta fall ville arbetsgivaren
forédndra arbetstiden for dtta anstéllda vid Sveriges Television. De berdrda arbetstagarna hade
tidigare arbetat enligt kontorstider och fordndringen innebar att de skulle borja arbeta enligt
vaktlista, vilket innebar att kvills- och helgarbete omfattades. Arbetsgivarsidan framholl att
tjanstgoring enligt vaktlista dr sedvana inom nyhetsbranschen och ddrmed vanligt
forekommande. I det hér fallet bedomde domstolen att arbetsgivaren hade mojlighet att andra
arbetstagarnas arbetstid frén dagtidsarbete till tjdnstgoring enligt vaktlista. Det frimsta
argumentet for detta var att kvélls- och helgarbete ér en naturlig del av arbetet med tanke pa
verksamhetens art, samt att tjinstgoring enligt vaktlista dr vanligt forekommande inom
verksamheten. Domstolen framhdll dven att det inte fanns nagot i arbetstagarnas

anstillningsavtal som begrinsade sddana fordndringar av arbetstiden.”

Aven i AD 2010 nr 2 forsokte en arbetsgivare ensidigt forindra flera arbetstagares arbetstider.
Detta fall berorde ett bussbolag, dir arbetsgivaren ville dela upp driftledarnas arbetspass i tva
skift under vissa dagar. Det vill siga, istillet for att arbeta ett helt arbetspass i1 f6ljd som
tidigare skulle driftledarna arbeta tvd uppdelade pass med fyra timmars ledighet emellan. De
berdrda arbetstagarna upplevde denna fordndring som att arbetsdagen forléngdes, da det var
svért att utnyttja de fyra lediga timmarna mellan de tvd arbetspassen. Domstolen konstaterade
att det inte fanns ndgot forbud mot detta i kollektivavtalet, vilket innebar att det vésentliga for
bedomningen om arbetstagarna dr skyldiga att acceptera denna fordndring dr sedvana pé
arbetsplatsen. Domstolen faststillde att en uppdelning av arbetspass pa detta sitt inte har
forekommit pd arbetsplatsen tidigare och att det ddrmed kunde betraktas som praxis pa
arbetsplatsen. Den slutgiltiga bedomningen blev séledes att arbetsgivaren inte hade rétt att
dela upp arbetsdagen i tva skilda arbetspass och att de anstéllda inte var skyldiga att acceptera

denna langtgaende forandring.!%

%% AD 1979 nr 66.
% AD 1981 nr 174.
100 AD 2010 nr 2.
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4.2.4 Forindrade anstillningsforméner till foljd av omplacering

Anstillningsformaner innefattar de formaner som en arbetstagare atnjuter i sin anstillning.
Exempel pa anstdllningsformaner &r 16n, vinstutdelningar, subventionerad lunch och semester.
Somliga anstéllningsformaner &r lagreglerade, som till exempel semester.
Anstillningsforméner kan dven regleras i kollektivavtal, personliga avtal och genom ensidiga
regleringar fran arbetsgivarens sida. Att en formén &r ensidigt reglerad fran arbetsgivarens
sida innebdr att arbetsgivaren inte har nadgon reglerad skyldighet att utge formanen, vilket
dven innebdr att arbetstagaren inte kan kréva att erhélla forménen.!! Forméner som regleras i
anstéllningsavtalet har dock arbetsgivaren inte mdjlighet att ensidigt férdndra eller dra in. I
praxis har det exempelvis fastslagits att arbetsgivare ensidigt har rétt att dra in lunchférmaner,
nér denna forman inte ir reglerad i anstillningsavtalet. Situationen blir dock annorlunda nér
lunchférménerna regleras i det personliga avtalet, da har arbetsgivaren inte mdjlighet att

ensidigt dra in dessa.!*?

Lon ér en sddan formén som é&r reglerad i anstéllningsavtalet. En omplacering som innebér
sankt 16n innebér darmed en fordndring i anstdllningsavtalets innehall. Som tidigare ndmnts
kan inte arbetsgivare ensidigt f4 till stdnd en dndring i anstéllningsavtalet!®®, Arbetsgivarens
mojligheter till omplacering begrinsas dirmed av 16nereglerna, som skyddar den anstéllda
frén att fa sénkt 16n.!%* Malmberg forklarar att om en omplacering medfor en sdmre
l16neutveckling kan dven det innebéra en sadan ingripande fordndring att omplaceringen faller
utanfor anstdllningens ram, dock stéller domstolen enligt praxis hoga krav pa bevisningen i

siddana situationer.!%

I AD 1993 nr 34 omplacerades en hamnarbetare och fick till f6ljd av detta en 16neminskning
pa 6000-7000 kr i ménaden. Loneminskningen berodde pé att den anstéllda tidigare hade
erhallit OB-tilldgg, som nu skulle utebli efter omplaceringen. Tidigare hade den anstéllda
arbetat tre dagar i foljd for att sedan vara ledig tvd sammanhédngande dagar, men
omplaceringen innebar att den anstéllda skulle arbeta enligt en vanlig femdagarsvecka.

Arbetsdomstolen godkénde denna omplacering, eftersom omplaceringen inte enbart kunde

101 Malmberg, J. Anstéllningsavtalet. Om anstéllningsforhallandets individuella reglering, s. 293 f.

102.Se AD 1992 nr 27 & AD 1992 nr 141.

103 Se avsnitt 2.2 och 3.2.

104 Sandstrém, Torsten, Privatjustis mot anstéllda. En studie av disciplinrattskipningens grunder. Juridiska
Foreningen i Lund, Lund, 1979. s. 170.

105 Malmberg, Jonas. Anstéllningsavtalet. Om anstéllningsforhallandets individuella reglering, s. 267.
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hénvisas till personliga skil da dven verksamhetsmaissiga skal spelade in. Den anstéllda i
fraga hade ndmligen varit sjukskriven i tvd ar pa grund av en ryggskada. Nér den anstillda
atergick till arbetsplatsen var avdelningen som hen tidigare arbetat pé fullt bemannad, vilket
innebar att arbetsgivaren var tvungen att antingen omplacera den anstdllda i fraga eller ndgon
annan pa avdelningen. P4 grund av denna platsbrist pa avdelningen ansédg domstolen det som
legitimt att omplacera den anstéllda, trots de omfattande fordndringarna bade avseende 16nen

och arbetstiderna.!%°

AD 2006 nr 12 behandlar en likartad situation. I detta fall omplacerades en processoperator
till ett arbete som driftstekniker. Arbetet som processoperatdr innebar att den anstéllda
arbetade skift medan arbetet som driftstekniker endast avsdg dagtidsarbete. Pa grund av detta
gick den anstéllde miste om 6000 kr i manaden 1 OB-tilldgg till f61jd av omplaceringen.
Arbetstagarparterna dberopar bastubadarprincipen och menar att arbetsgivaren maste kunna
presentera godtagbara skil for denna ingripande omplacering som skett pa grund av
personliga skél. Arbetsgivaren framhaller samarbetssvarigheter som den frimsta anledningen
till omplaceringen av den anstéllde, men domstolen kommer i sin utredning fram till att det
inte framstar som att den anstéllde hade ndgra anmérkningsvirda samarbetsproblem.

Bedomningen blev séledes att det inte fanns godtagbara skl for omplaceringen.!®’

S5 Analys

5.1 Diskussion

5.1.1 Omplaceringsriitten

Vad som avgor hur ingripande en omplacering beddms vara beror mycket pa
omstdndigheterna i den specifika situationen. Klarlagt ér att arbetsgivares omplaceringsratt
endast omfattar omplaceringar inom den aktuella anstdllningens ramar, vilket innebér att
arbetsgivare inte har mojlighet att genom ensidigt beslutsfattande foréndra anstdllningen i
grunden.!®® En omplacering som fordndrar anstéllningen i grunden ér saledes otilldten och

likstélls med ett skiljande fran anstéllningen i réttslig mening. Exempel pa vad en forédndring

196 AD 1993 nr 34.
197 AD 2006 nr 12.
198 Glav4, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 500.
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av anstéllningen i grunden kan innebéra dr om arbetsgivaren ensidigt fordndrar en

arbetstagares tjansteomfattning eller 16n.1%

En generell utgdngspunkt avseende alla former av omplaceringar, ér att arbetsgivare inte har
mojlighet att ensidigt forédndra sddana forhallanden som regleras i anstillningsavtalet. ''® AD
1983 nr 115 visar att en arbetsgivare inte har mojlighet att omplacera en arbetstagare till en
annan ort, ndr en stationeringsort har angetts vid anstillningens ingéende.!!! Praxis visar dven
att en arbetsgivare har mdjlighet att ensidigt dra in lunchférmaner nir dessa inte regleras i
anstéllningsavtalen, men situationen blir annorlunda nar forménerna ér reglerade i
anstillningsavtalet.!!? Arbetsgivarens réttigheter att fordndra anstéllningsvillkor och

omplacera arbetstagare dr dirmed beroende av arbetstagarnas personliga anstéllningsavtal.

Avseende omplaceringar till fordndrade arbetsuppgifter finns 29/29-principen och
kollektivavtalets tillimpningsomrade som végledning for att avgoéra huruvida en omplacering
dr for ingripande eller ¢j.!'* Huruvida de férandrade arbetsuppgifterna faller inom samma
kollektivavtalsomrade dr ett aterkommande argument som domstolen framhéller for att fastsla
att en omplacering dr legitim eller j.!!* Ytterligare en aspekt som ér relevant i bedomningen
vid omplacering till nya arbetsuppgifter 4r om anstéllningsforhéllandena i Gvrigt ar
oforandrade. Att anstdllningsforhallandena i 6vrigt dr oférdndrande, till exempel avseende 16n
och arbetstider, dr ett argument som domstolen i ett flertal fall framhaller for att faststélla att
en omplacering dr acceptabel. Rattspraxis visar att det faktum att arbetsuppgifterna patagligt
fordndras inte 4r tillrdckligt for att en omplacering ska bedomas vara for ingripande, om
anstéllningsforhallandena i 6vrigt dr ofdrédndrade. En sddan bedomning gjordes av domstolen i
AD 2008 nr 63, dir en systemadministratdr omplacerades till vaktmistare. Aven i AD 2002 nr
134 gjordes en liknande bedomning, dér en arbetsledare i tunnelbanan omplacerades till
trafikvard. I bada dessa fallen hade arbetstagarna hdgre uppsatta tjdnster innan
omplaceringarna. De faktum att omplaceringarna innebar att arbetstagarna blev tilldelade

mindre prestigefyllda arbetsuppgifter eller forlorade sina

109°Se AD 1984 nr 28 och Sandstrom, T, Privatjustis mot anstéillda. En studie av disciplinrittskipningens grunder.
s. 170.

10 Kallstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 222. och Rénnmar, M, Arbetsledningsriitt och
arbetsskyldighet, s. 56.

1 AD 1983 nr 115.

112 Se AD 1992 nr 27 & AD 1992 nr 141.

113 Se avsnitt 3.

114 Se AD 2008 nr 63, AD 2002 nr 134 och AD 1991 nr 114.
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arbetsledande funktioner faste domstolen inte vikt vid i sina beddmningar. I de bdda fallen
konstaterade domstolen att arbetsuppgifterna hade éndrats till f61jd av omplaceringarna, men
eftersom anstéllningsforhallandena i 6vrigt var ofordndrade sé befann sig omplaceringarna

trots detta inom anstéllningarnas ramar.!!

Vid geografiska omplaceringar finns ingen uttalad réttsprincip som begrénsar arbetsgivarens
omplaceringsrétt. Det dr ddrmed framst det personliga anstédllningsavtalet, kollektivavtal samt
sedvana som avgor om arbetstagare ér skyldiga att acceptera en geografisk omplacering.!!¢
Rittspraxis visar att arbetstagare i princip alltid &r skyldiga att acceptera omplaceringar inom
samma ort och till nirliggande orter.!!'” Det kan &ven uppsté situationer da arbetstagare méste
acceptera forflyttningar ldngre bort. Réttspraxis visar att arbetstagare inom den statliga
sektorn kan bli skyldiga att f6lja med till den nya orten vid en omlokalisering av

verksamheten, men att det ir beroende p& om hela verksamheten forflyttas till en annan ort.!!8

Gillande omplaceringar till andra arbetstider innehéller Arbetstidslagen (ATL) en rad
begrinsningar, men utdver det har arbetsgivare en vidstrackt rétt att omplacera arbetstagare
till andra arbetstider.!! Réttspraxis har dock fastslagit att det faktum att arbetstidens
forldggning ér ett omrade som anses inga i arbetsledningsritten inte innebér att arbetsgivare
har en fullstdndig rétt att ensidigt forandra arbetstiderna helt. I AD 1979 nr 66 och AD 2010
nr 2 bedomde domstolen att arbetsgivarna inte hade ritt att stadigvarande fordndra
arbetstiderna fran dagarbete till nattarbete eller dela upp arbetet i olika skift. I dessa fallen
bedomde domstolen att omplaceringarna var for ingripande med hénvisning till sedvana pa
arbetsplatsen, hur ingripande verkningar arbetstidsfordndringarna fick for de anstéllda samt
med hénvisning till vilka premisser anstillningarna hade ingatts.'?° Aven fast kollektivavtal
och personliga anstdllningsavtal inte uttryckligen reglerar arbetstiden kan domstolen séledes
bedoma att omplaceringar till andra arbetstider &r for ingripande och inte ingar i
omplaceringsritten. [ AD 1981 nr 174 fick dédremot arbetsgivaren ensidigt forandra
arbetstagarnas arbetstider fran kontorstider till arbetstider som omfattade kvéllar och helger.

Domstolens framsta argument till detta var sedvana inom bransch och arbetsplats, samt att

115 Se AD 2008 nr 63 och AD 2002 nr 134, samt avsnitt 4.2.1.

116 Kallstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 225 f.

17 Malmberg, Jonas. Anstéllningsavtalet. Om anstéllningsforhallandets individuella reglering. s. 272 ff. och AD
2006 nr 72.

118 Se AD 2017 nr 59,

119 Glav4, M & Hansson, M, Arbetsriitt, s. 512.

120 Se AD 1979 nr 66, AD 2010 nr 2 och avsnitt 4.2.3.
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arbetstagarnas anstéllningsavtal inte inneholl nagra begrinsningar mot detta.!?! Detta innebar
att likartade omplaceringar till andra arbetstider saldes kan bedomas olika av domstolen, da

sedvana inom bransch och arbetsplats ér ett argument domstolen i flera fall faster vikt vid.!??

Nér omplaceringar innebdr att arbetstagarens anstdllningsformaner fordndras, ar den forsta
avgorande utgangspunkten om férménen dr ensidigt reglerad eller reglerad i
anstéllningsavtalet. Eftersom 16n dr en formén som faststélls i anstéllningsavtalet, kan inte
arbetsgivare ensidigt genomfdra omplaceringar som innebir en sinkt 16n.'2* Aven
omplaceringar som innebér en sdmre 16neutveckling kan beddmas vara for ingripande, men
praxis visar att domstolen stéller hoga krav péd bevisningen for att de skalet ska ges
relevans.!?* Till exempel framholl arbetstagarsidan detta argument i AD 2002 nr 134 utan
vidare framgang.!? Trots det nyss framstéillda kan en arbetsgivare ensidigt genomfora
omplaceringar som i realiteten innebér en l16neminskning for arbetstagaren. Omplaceringar till
andra arbetstider kan innebéra att den anstdllda fir en 16neminskning pa grund av uteblivna
OB-tilligg. Om en sddan omplacering beddms vara for ingripande eller ej beror inte endast pd
l6neminskningen i sig utan dven omstandigheterna i ovrigt. I AD 2006 nr 12 fick en anstélld
en l6neminskning pa 6000 kr i manaden pa grund av uteblivna OB-tillagg till f6ljd av en
omplacering, vilket domstolen beddmde var en for ingripande omplacering med hidnvisning
till arbetsgivarens skil som hénforde sig till arbetstagaren personligen.!?® Beddmningen blev
dock annorlunda i AD 1993 nr 34, som berorde en likartad situation. Aven i detta fall fick en
anstélld en 16neminskning pd 6000-7000 kr till f6]jd av en omplacering, men domstolen
bedomde trots detta att omplaceringen var acceptabel da arbetsgivaren kunde presentera
verksamhetsméssiga skil av relevans.'?” Det finns ddrmed ingen princip som kan garantera att
en omplacering inte far innebéra en 16neminskning, da skélen till omplaceringen i den

aktuella situationen ges stor betydelse.

5.1.2  Arbetsskyldighetens omfattning
Arbetsskyldighetens granser dr tdmligen vidstrackta och vaga. Arbetstagarens

arbetsskyldighet ar inte endast begrénsad till de arbetsuppgifter som denne &tagit sig vid

121 AD 1981 nr 174.

122.8e AD 1979 nr 66, AD 2010 nr 2 och AD 1981 nr 174.

123 Sandstrom, Torsten, Privatjustis mot anstéillda. En studie av disciplinrittskipningens grunder. s. 170.
124 Se AD 1994 nr 122 och Malmberg, J. Anstillningsavtalet. Om anstillningsforhéllandets individuella
reglering, s. 267.

125 Se AD 2002 nr 134.

126 Se AD 2006 nr 12.

127.Se AD 1993 nr 34.
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anstéllningens ingdende utan omfattar d&ven annat arbete som arbetsgivaren tilldelar
arbetstagaren senare.!?® Réttspraxis har visat att en systemadministrator kan bli arbetsskyldig
att utfora arbete som vaktmistare och att en arbetsledare i tunnelbanan kan bli arbetsskyldig
att utfora arbete som trafikvird.!?” Diaremot visar praxis dven att en ambulansforare inte var
arbetsskyldig som vaktmaistare och att flera sjukskdterskor inte var arbetsskyldiga att arbeta
nattid istéllet for dagtid.!*® Det som gér att utldsa baserat pa foregdende avsnitt &r att det inte
endast dr omplaceringens karaktir som avgor arbetsskyldigheten, utan dven ett flertal andra
omstandigheter. Négra faktorer som har betydelse i beddmningen &r om dvriga
anstéllningsforhallanden dr ofoérdandrade, vilka skél som foranlett omplaceringen, hur
ingripande verkningar omplaceringen fér for arbetstagaren samt om sérskilda

overenskommelser gjorts vid anstillningens ingéende.

Det gar dven att utldsa att arbetsskyldigheten &r ndgot mer vidstrackt for arbetstagare inom
den offentliga sektorn, jamfort med arbetstagare inom privat sektor. Inom den offentliga
sektorn har arbetsgivare mojlighet att omplacera arbetstagare till fordndrade arbetsuppgifter,
sé ldnge forandringarna inte ar s& omfattande att det kan jimforas med en annan tjénst.!*!
Domstolen uttalar d&ven i AD 2017 nr 59 att den statliga sektorn kraver en mer vidstrackt

arbetsskyldighet, pa grund av dess speciella omstindigheter.!3?

Malmberg skriver i sin essi att Arbetsdomstolen systematiskt foresprakar en bred och vag
arbetsskyldighet. Domstolen tenderar att ge individuella omsténdigheter i det aktuella fallet
betydelse for att utvidga arbetsskyldigheten. Malmberg forklarar dven att en arbetstagare som
utfort ett visst arbete kan betraktas ha dtagit sig att utfora samma arbete i fortsdttningen, enligt
praxis.!* T AD 1993 nr 160 pétriffas dven detta resonemang, di domstolen bedémde att en
arbetstagare inte hade franskilts sin anstdllning till f61jd av en omplacering pa grund av att
arbetstagaren hade instillt sig pé arbetsplatsen och uttryckt att hen ansédg som anstilld hos
arbetsgivaren. I detta fall var sdledes arbetstagaren arbetsskyldig efter omplaceringen, trots att
de nya arbetsuppgifterna inte inrymdes i samma kollektivavtalsomrade. '** Detta rittsfall

tydliggor vikten av arbetstagares agerande ndr en tvist om arbetsskyldighet uppkommer.

128 K allstrom, K & Malmberg, J, Anstillningsforhallandet, s. 222.

129.Se AD 2008 nr 63 och AD 2002 nr 134.

130 Se AD 1991 nr 114 och AD 1979 nr 66.

BLAD 1995 nr 101.

132 AD 2017 nr 59.

133 Malmberg, J, Vad handlar arbetsrittslig reglering om? En essd om arbetsrittens uppgifter, s. 27 f.
134 AD 1993 nr 160.
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Vid oenighet om arbetsskyldighet foreligger ér det arbetsgivaren som har tolkningsforetréde
till dess tvisten har provats, sa ldnge inte kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation
dberopar sitt lagstadgade tolkningsforetrade enligt 34§ MBL.!%5 Att arbetstagaren respekterar
arbetsgivarens tolkningsforetrdde avseende arbetsskyldigheten kan vara avgorande for
domstolens bedomning. Réttspraxis har visat att om en arbetstagare uteblir fran arbetsplatsen
efter en omplacering, det vill sdga arbetsvégrar, kan det utgora saklig grund for uppségning
oberoende av det faktum om arbetskyldighet faktiskt foreldg i situationen eller ej. S& blev
domstolens bedomning i AD 1986 nr 11, och domstolen tog i detta fall inte ens stdllning till
fragan om arbetsskyldighet faktiskt foreldg efter omplaceringen. Att arbetstagaren hade
arbetsvégrat var tillrackligt allvarligt for att arbetsgivaren skulle ha saklig grund for
uppségning. Det dr dirmed mojligt att domstolens bedomning hade blivit avsevirt annorlunda

om arbetstagaren hade utfort arbetet till dess att tvisten hade provats.!*¢

En annan aspekt i fallet AD 1986 nr 11 ir att arbetstagaren blev omplacerad pa grund av
religiosa skal. I sddana situationer méste arbetstagarens religionsfrihet vigas mot
arbetsgivarens intressen. I bedomningen i det aktuella fallet la domstolen knappt nagon vikt
vid arbetstagarens religiosa dskadning och dennes intresse av att bira turban. Viktigt att ha i
atanke ar att detta fall 4gde rum 1986, det vill sédga 14ngt innan EU:s likabehandlingsdirektiv
och Sveriges diskrimineringslagstiftning infordes. Det dr ddrmed troligt att en annan
bedomning hade gjorts i fallet om det hade dgt rum idag. En omplacering kan som sagt utgora
diskriminering, om den foranleds av skdl som hanfor sig till ndgon av de skyddade
diskrimineringsgrunderna. Det dr sannolikt att domstolen hade bedomt denna omplacering
som diskriminerande om fallet hade provats idag, da arbetstagaren blev missgynnad pd grund
av sin religiosa dskadning nar omplaceringen genomfordes. En annan problematisk aspekt ar
att arbetsgivaren vanligtvis inte behover presentera skilen bakom sina arbetsledningsbeslut!®?,
vilket innebir att arbetsgivare kan omplacera arbetstagare utan att ange ndgon specifik
forklaring. Det finns ddrmed en mojlighet att omplaceringar foranleds av diskriminerande skal

betydligt oftare 4n vad som uppdagas.

135 Rénnmar, M, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 49.
136 Se AD 1986 nr 11.
137 Glav4, M & Hansson, M, Arbetsritt, s. 501.
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5.2 Slutsatser

En genomgripande tendens som kan utldsas avseende bedomningen av omplaceringar, ir att
individuella omstiandigheter i det aktuella fallet 4r av stor vikt. Det gér inte att faststélla négra
generella kriterier for vad som krévs for att en omplacering ska bedémas vara for ingripande,
dé det bygger pa en helhetsbedomning i det specifika fallet. Det som gar att konstatera utifran
utredningen och diskussionen &r att ett flertal faktorer pdverkar domstolens beddmning

géllande omplaceringar.

Endast det faktum att arbetsuppgifterna avsevirt skiljer sig at till f6ljd av en omplacering ér
enligt rattspraxis inte tillrickligt for att en omplacering ska bedomas vara for ingripande.
Andra avgorande faktorer i beddmningen dr huruvida anstillningsforhdllandena 1 6vrigt ar
ofordandrade och om de fordandrade arbetsuppgifterna inryms i samma kollektivavtalsomride.
Arbetsgivare har séledes vidstrackta mojligheter att omplacera arbetstagare till fordndrade
arbetsuppgifter inom det aktuella kollektivavtalsomradet, sa ldnge de dvriga
anstéllningsforhallandena inte betydligt forandras. Andra faktorer som domstolen faster vikt
vid 1 beddmningen &r sedvana inom bransch och arbetsplats, omplaceringens verkningar for
den anstillde samt villkor i anstéllningsavtal och kollektivavtal. Avseende omplaceringar till
fordndrade arbetstider framhaller domstolen i flera fall sedvana inom bransch och arbetsplats
som en avgdrande aspekt i bedomningen. Tva likartade omplaceringar kan saledes bedomas
olika, d4 sedvana kan skilja sig markant mellan olika branscher och arbetsplatser. Aven de
skil som foranleder en omplacering dr av relevans for hur ingripande en omplacering beddms
vara. Domstolen tenderar att tolerera mer ingripande omplaceringar om de sker av
verksamhetsmassiga skél, jimfort med omplaceringar som sker av personliga skél. Det
forefaller sig dock ratt naturligt, dd verksamhetsmaéssiga skél dr svarare att pdverka och

samma beddmningsprincip tillimpas avseende uppsédgningar.

Den enda generella granslinje som kan dras for arbetsgivarens omplaceringsritt dr att den inte
omfattar sddana forhallanden som regleras i anstéllningsavtalet, eller som faststéllts vid
anstéllningens ingdende. Arbetsgivaren kan saledes inte ensidigt fordndra en arbetstagares
stationeringsort, arbetstider eller liknande nir det ar faststéllt i anstéllningsavtalet. Bortsett
fran denna granslinje tenderar de andra bedomningsfaktorerna, som till exempel
kollektivavtalsomrade och sedvana, att skilja sig &t mellan olika fall. Att arbetsuppgifterna
inryms i samma kollektivavtalsomrade kan till exempel ges olika vidrde i olika fall, beroende

pa ovriga omstdndigheter.
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Det gar att faststilla att arbetstagares arbetsskyldighet vid omplaceringar ar vidstrackt och kan
komma att omfatta arbetsuppgifter som inte kunnat forutses vid anstdllningens ingdende.
Eftersom arbetsskyldighet per automatik foreligger ndr en omplacering beddoms vara legitim,
tillimpas samma beddémningsgrunder avseende arbetsskyldighet som omplaceringar. Detta
innebadr att individuella omstandigheter i det aktuella fallet dven dr avgorande for att bedoma

om arbetsskyldighet foreligger till f61jd av en omplacering eller ej.

Det gar dven att utldsa att arbetstagarens personliga agerande &r av betydelse f6r domstolens
bedomning avseende arbetsskyldigheten. Arbetstagare kan bli arbetsskyldiga genom
konkludent handlade och av hur de uttrycker sig till f61jd av en omplacering. Om
arbetstagaren utfor arbetsvdgran kan dven den handlingen i sig utgora saklig grund for
uppsigning, oavsett om arbetsskyldighet faktiskt foreldg i situationen eller ej. Nér det uppstér
en tvist om huruvida arbetsskyldighet foreligger bor arbetstagaren ddrmed oavsett lyda
arbetsgivarens order till dess att tvisten har blivit provad, eftersom arbetsgivaren har

tolkningsforetrade.

Sammanfattningsvis gar det att faststilla att arbetsgivares omplaceringsritt inte har ett
bestimt ramverk. Huruvida en omplacering beddms vara for ingripande eller ej dr beroende
av omstandigheterna i det specifika fallet. Eftersom omplacering ar ett komplext begrepp,
som kan innebéra savil fordndrade arbetsuppgifter som fordndrade l6nevillkor, hade det varit
bade komplicerat och problematiskt att faststélla generella bedomningsgrunder for alla typer
av omplaceringar. Likasd dr arbetsskyldighetens grénslinjer vid omplaceringar vidstriackta och
bedoms utifran omstdndigheterna i det aktuella fallet. Avslutningsvis gér det att konstatera att
den nuvarande omplaceringsrittens karaktér forutsitter vaga grénslinjer och en vidstrackt

arbetsskyldighet, pa grund av olika omplaceringars unika omstindigheter.
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